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1. PREÁMBULO 

El reconocimiento de la igualdad entre mujeres y hombres y la dificultad de implantar la igualdad real, 
ha sido un impulso necesario para adoptar las políticas de igualdad, que nacen con el objetivo de 
erradicar los obstáculos que imposibilitan que las mujeres y hombres ejerzan sus derechos y libertades 
en condiciones de igualdad. 

Para ello, se aprueba la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 
hombres, que tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad, a través de la eliminación de la 
discriminación de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condición, en cualquiera de los ámbitos 
de la vida para alcanzar una sociedad más equilibrada, mediante el desarrollo de los preceptos 9.2 y 14 
de la Carta Magna. 

En el ámbito laboral, todas las empresas están obligadas a respetar la igualdad de trato y de 
oportunidades, y a tal efecto, deben adoptar un conjunto de medidas dirigidas a erradicar la 
discriminación laboral entre mujeres y hombres. En el caso de las empresas de 50 o más personas 
trabajadoras deberán de dirigirse a la elaboración y aplicación de un plan de igualdad. El artículo 46 de 
la LOI, define los planes de igualdad “como el conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de 
realizar un diagnóstico de situación, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de 
oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar toda discriminación”. 

El II Plan de Igualdad de HIDRANTIA GESTIÓN INTEGRAL DEL AGUA, S.L., (en adelante, HIDRANTIA) surge 
en este marco legal y normativo y se convierte en una prioridad dentro del plan estratégico de la 
empresa, considerándose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestión de 
los recursos humanos.  

HIDRANTIA tiene la voluntad y el compromiso de favorecer la igualdad entre hombres y mujeres en todos 
los ámbitos de la empresa sin que se produzca ninguna discriminación por razón de sexo en el acceso a 
los puestos de trabajo, retribución o posibilidades de formación o promoción profesional y para ello, en 
marzo de 2025 la Dirección de la empresa comunica a la totalidad de la plantilla su compromiso con el 
principio de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. 

El 8 de julio de 2025 se constituye, mediante acta, la Comisión negociadora del II plan de igualdad, 
órgano paritario formado por la representación de la empresa y de la parte social.  

 

2. DISPOSICIONES GENERALES 

2.1. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN. COMISIÓN NEGOCIADORA 

En marzo de 2025 se promueve la negociación del plan de igualdad, mediante comunicación a los 
sindicatos más y más representativos del sector (CCOO, UGT y CIG) su intención de iniciar el 
procedimiento de negociación del II Plan de Igualdad de la empresa, siendo Habitat de CCOO Galicia 
el único sindicato que responde afirmativamente el 9 de abril de 2025, designando a Alba Camañez 
Fariñas, como persona designada por parte de Habitat de CCOO para formar parte de la comisión  
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El 8 de julio de 2025 se constituye, mediante acta, la Comisión negociadora del II plan de igualdad, 
órgano paritario formado por representación de la empresa y de la parte social. 

Composición de la Mesa Negociadora. 

La mesa negociadora queda conformada de la siguiente manera: 

En representación de la empresa: 

✓ Vicente Lourido Vázquez, administrador 

En representación de la plantilla: 

✓ Alba Camañez Fariñas, Secretaria Igualdad CCOO Habitat Galicia 

Las partes acuerdan que la Comisión tendrá las siguientes competencias: 

➢ Negociación, elaboración del diagnóstico, y de las medidas que integrarán el II plan de igualdad. 
➢ Elaboración del informe de los resultados del diagnóstico. 
➢ Identificación de las medidas prioritarias, a la luz del diagnóstico, su ámbito de aplicación, los 

medios materiales y humanos necesarios para su implantación, así como las personas u 
órganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones. 

➢ Impulso de la implantación del II plan de igualdad en la empresa. 
➢ Definición de los indicadores de medición y los instrumentos de recogida de información 

necesarios para realizar el seguimiento y evaluación del grado de cumplimiento de las medidas 
del II plan de igualdad implantadas. 

➢ Remisión del II plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a 
efectos de su registro, depósito y publicación. 

➢ El impulso de las primeras acciones de información y sensibilización a la plantilla. 

En la mencionada acta se regula, además, el régimen de funcionamiento de la mesa. 

2.2. ÁMBITO DE APLICACIÓN PERSONAL Y TERRITORIAL 

El presente Plan de Igualdad se aplicará a todo el territorio nacional y por tanto a la totalidad de las 
personas trabajadoras, de HIDRANTIA, presentes y futuras, así como a las personas cedidas por 
empresa de trabajo temporal durante los periodos de prestación de servicio en ella, en el caso de que 
las hubiese. 

En el momento de la firma afecta a todos los centros de trabajo existentes a nivel autonómico. 
Igualmente se aplicará a todos aquellos centros de trabajo que la empresa pueda abrir o gestionar 
durante la vigencia del presente Plan en el ámbito territorial descrito en el párrafo anterior. 

2.3. VIGENCIA 

Las partes acuerdan que el II Plan de Igualdad tenga una vigencia de CUATRO AÑOS. El presente plan 
entrará en vigor desde el día de fecha de su firma (26/08/2025). 
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3. RESUMEN DEL DIAGNÓSTICO 

3.1. PRESENTACIÓN GENERAL DE LA EMPRESA 

Ficha de la empresa 

CARACTERÍSTICAS DE LA EMPRESA: 

DENOMINACIÓN SOCIAL: HIDRANTIA GESTION INTEGRAL DEL AGUA, S.L. 
FORMA JURÍDICA: SOCIEDAD LIMITADA 
DIRECCIÓN: C/ JUAN DE LA CIERVA, Nº13B, 1º 
TELÉFONO: 981 976 715 - 698 170 831 
EMAIL:  administracion@hidrantia.com 
PÁGINA WEB: www.hidrantia.com      

            

CENTRO DE TRABAJO NOMBRE PROVINCIA CONVENIO DE EMPRESA / SECTOR: 

CENTRO 1 A CORUÑA 
A CORUÑA 

Convenio Colectivo estatal ciclo 
integral del agua CENTRO 2 CABANAS DE 

BERGANITÑOS 
 

DATOS PLANTILLA A NIVEL DE EMPRESA_ Desagregada por sexo. 

 
  Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total Personas 

TOTAL 1 16,7% 5 83,3% 6 

 
 HIDRANTIA es una empresa de capital íntegramente gallego, especializada en la gestión integral del 
ciclo del agua. Fundada en 2014, su sede se encuentra en A Coruña, aunque su actividad se extiende 
por toda Galicia y otras regiones del noroeste peninsular como Asturias, Cantabria y La Rioja. 

Evolución y Áreas de Actividad 

Desde su creación, HIDRANTIA ha crecido estructurando su actividad en tres grandes áreas: 

1. Explotación y mantenimiento de sistemas de abastecimiento y saneamiento. 

2. Ingeniería hidráulica, incluyendo la redacción de proyectos técnicos. 

3. Ejecución de obras hidráulicas, como redes de distribución, estaciones de tratamiento (ETAP) y 
depuración (EDAR). 

Misión 

Garantizar un servicio eficiente, sostenible y de calidad en la gestión del agua, promoviendo un uso 
responsable del recurso hídrico para asegurar el bienestar de las generaciones presentes y futuras. 

Visión 

Ser un referente en el sector del agua en Galicia y el norte de España, destacando por su compromiso 
con la innovación, la sostenibilidad y la excelencia operativa. 

Valores 

2025-2029 

mailto:administracion@hidrantia.com
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• Sostenibilidad: Fuerte compromiso ambiental, con certificaciones ISO 9001 y 14001, y políticas 
activas para minimizar el impacto ecológico. 

• Igualdad: Desde 2021, cuenta con un Plan de Igualdad entre mujeres y hombres, promoviendo 
una cultura empresarial inclusiva. 

• Innovación: Participación en programas como InnoCámaras para la mejora continua de sus 
sistemas de gestión. 

• Calidad: Aplicación de buenas prácticas y control operacional en todos sus procesos. 

• Compromiso social: Colaboración con administraciones locales y participación activa en el 
desarrollo de infraestructuras clave para la comunidad. 

Compromiso Ambiental 

HIDRANTIA ha implantado un sistema de gestión ambiental basado en el análisis del ciclo de vida de sus 
servicios, con el objetivo de reducir su huella ecológica y fomentar la sensibilización ambiental entre su 
equipo y colaboradores. 

 

La participación de la mujer en el sector del ciclo integral del agua ha experimentado una evolución 
positiva, aunque aún existe un camino por recorrer para lograr una representación equitativa. 
Tradicionalmente asociado a roles masculinos, el sector ha comenzado a abrirse a la diversidad de 
género, con un aumento en la presencia femenina en diversas áreas, desde la gestión y administración 
hasta la investigación y desarrollo 
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❑ Organigrama 

 

 

 

3.2. INFORMACIÓN CUANTITATIVA DE LA PLANTILLA 

 Plantilla total por sexo y centros 

La plantilla de HIDRANTIA a 30 de abril de 2025 está conformada por un total de 6 personas, de las cuales 
un 16,7% son mujeres y 83,3% hombres, por lo tanto, estamos ante una empresa altamente 
masculinizada.  

 Análisis de la estructura de la plantilla  

Dado el tamaño reducido de la empresa, ésta cuenta con un único departamento (Mantenimiento). 
Señalar que las funciones de Dirección y Administración de HIDRANTIA son llevadas cabo por personal 
otra empresa vinculada al administrador de HIDRANTIA.  En este análisis sólo se tendrán en cuenta las 
personas que se encuentran contratadas en HIDRANTIA.  

En la empresa hay un total de 3 puestos de trabajo: Técnico/a, Encargado/a de Mantenimiento y 
Lector/a. La única mujer de HIDRANTIA ocupa el puesto de Lectora, en donde también observamos 1 
hombre. El resto de los puestos están ocupados únicamente por personal masculino.   

La empresa cuenta con dos centros de trabajo, A Coruña y Cabanas de Bergantiños. En el centro de A 
Coruña observamos que únicamente hay una persona trabajadora (un hombre).  El personal restante se 
encuentra en el centro de Cabanas de Bergantiños, en donde se encuentra la única mujer trabajadora 
de la empresa. Debido al reducido número de personas trabajadoras que integran la empresa, y a que 
en el centro de trabajo de Cabanas de Bergantiños únicamente hay una persona trabajadora, en los 
siguientes puntos se abordará el análisis de la empresa en su conjunto. 

El puesto en el que nos encontramos con un mayor número de personas trabajadoras es el puesto 
Encargado/a de Mantenimiento, en el que observamos el 50% de la plantilla. Este puesto está ocupado 
únicamente por hombres.  

Administrador/a

Dirección

Técnico/a

Encargado/a de 
Mantenimiento

Lector/a
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Atendiendo a la distribución de la plantilla, observamos que sólo una persona se encuentra en el Rol 
Responsable/Mandos intermedios, en concreto un hombre. El resto de personal se encuentra en el Rol 
Operativo. 

 

 Análisis de antigüedad de la plantilla 

El conjunto de la plantilla presenta un promedio de antigüedad de 4,8 años, siendo la antigüedad media 
de la plantilla femenina (1 año) muy inferior a la de la plantilla masculina (5,6 años).  Estos datos, en 
general, nos muestra que la empresa tiende a contar con una plantilla estable y consolidada, 
principalmente en el personal masculino. 

Se ha analizado la distribución de la plantilla teniendo en cuenta los años de antigüedad en la empresa, 
organizados por rangos. Así, nos encontramos con que la plantilla se encuentra dispersa en los 
diferentes rangos de antigüedad analizados, observando a una persona trabajadora en cada uno de los 
rangos. La única mujer de la empresa cuenta con una antigüedad situada entre 1 y 3 años.  

 

 Análisis de la edad de la plantilla. 

El personal se distribuye en tres bandas de edad en un mismo porcentaje, que abarca desde los 25-35 
años hasta más de 45. La única mujer trabajadora de la empresa cuenta con una edad situada entre los 
25-35 años.  

 
 Análisis de las responsabilidades familiares de las personas de la plantilla 

En la actualidad, únicamente una persona trabajadora (hombre) de HIDRANTIA tiene responsabilidades 
familiares, en concreto por hijos/as a cargo, lo que supone un el 16,7% de la totalidad de la plantilla.  
 

 Análisis del nivel de formación de la plantilla. 

Los niveles formativos con mayor concentración de personal son “Educación Primaria/Equivalentes” y 
“ESO/FP Grado Básico / Equivalentes”, contando cada uno con 2 personas trabajadoras. En los niveles 
“FP Grado Superior/Equivalentes” y en “Diplomatura/Ingeniería Técnica”, nos encontramos con una 
persona trabajadora en cada uno, en su totalidad hombres. La única mujer de la empresa se encuentra 
en el nivel formativo “ESO/FP Grado Básico/ Equivalentes.  

 Análisis de las condiciones de trabajo 

Un alto % de la empresa posee un contrato indefinido, en concreto un 83,3%. Sólo un 16,7% cuenta con 
un contrato temporal.  

En cuanto al tipo de jornada, sólo el 16,7% de la plantilla cuenta con un contrato parcial (personal 
femenino). 

Todo el personal de la empresa disfruta de una jordana continua.  
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En el convenio por el que se rige la empresa (VI Convenio colectivo estatal del ciclo integral del agua) 
suscrito con fecha 9 de julio de 2019 (BOE nº 238, publicado el 3 de octubre de 2019) recoge en su 
capítulo III la organización del trabajo y estructura funcional. 

El grupo profesional con mayor representatividad en la empresa es el correspondiente al Grupo 
Profesional 2.B, en donde nos encontramos con el 66,7% de la plantilla, de los cuales el 75,0% son 
hombres y el 25,0% mujeres. El 33,3% restante (hombres en su totalidad) se distribuye entre el Grupo 
Profesional 5 y el Grupo Profesional 3, en igual porcentaje.  

 

3.3. PROCESO DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

Los procesos de selección de la empresa se realizan según los criterios de Dirección, siendo ésta la que 
marca el inicio de los procesos. No existe en la empresa ningún procedimiento de selección en donde 
ser recojan los criterios y pasos a realizar durante los procesos.  

La empresa cuenta con Descripciones de Puesto de Trabajo (DPTs) básicas elaboradas para el Plan de 
Prevención de Riesgos Laborales. En ellas se recogen los requisitos mínimos y responsabilidades de 
cada uno de los puestos de trabajo, convirtiéndose éstas en un documento base a la hora de llevar a 
cabo los procesos de selección. Señalar que los requisitos recogidos en las mismas parten de lo 
establecido en el convenio de aplicación. 

En los procesos participan tanto la Dirección como otros perfiles que forman parte de otras empresas 
vinculadas al administrador. En relación con su formación en materia de igualdad, indicar que éstas 
cuentan con la siguiente formación impartida por el Instituto de las mujeres:  

• Curso de Sensibilización en igualdad de género.  

• Curso de Igualdad de género: aplicación práctica en la empresa y los Recursos Humanos.  

Para realizar el reclutamiento, se utilizan diferentes fuentes, como puede ser contactos o anuncios en 
web/portales de empleo. Una vez recibida la candidatura, se procede a su valoración para una posible 
entrevista.  

El proceso de selección cuenta únicamente con la fase de entrevista personal, no se realizan ningún tipo 
de prueba de conocimientos o psicotécnica a la persona candidata.  

Para finalizar, indicar que el sector en el que opera la empresa es la principal barrera para la 
incorporación de mujeres en la empresa, puesto que el nº de candidaturas femeninas recibidas en los 
procesos de selección es mínimo en comparación con las candidaturas masculinas.  

 
 Incorporaciones en los últimos años  

En los años 2023 y 2024 se han incorporado a la empresa un total de 3 personas trabajadoras, de las 
cuales, un 33,3% se corresponden al año 2023 y un 66,7% al año 2024.  

En contra de lo cabría esperar, teniendo en cuenta el alto grado de masculinización de la empresa, en 
los años 2023 y 2024 se han llevado a cabo más contrataciones femeninas: 66,7% de las 
incorporaciones en los 2 ejercicios analizados se corresponden con mujeres, frente al 33,3% hombres.  
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 Ceses 

En los años 2023 y 2024 únicamente se ha llevado a cabo un cese en HIDRANTIA: una mujer en el año 
2023.  

3.4. PROCESO DE FORMACIÓN 

La empresa no cuenta con un plan de formación anual, los cursos impartidos se organizan a medida 
que van surgiendo necesidades formativas.  

La mayor parte de la formación es promovida por la empresa, pero si una persona trabajadora está 
interesada en realizar una formación específica, puede comunicárselo a dirección (normalmente 
verbalmente), para que se pueda valorar la posibilidad de realizarlo a través del crédito de formación 
continua.  

En cuanto a la organización de las acciones formativas, desde la empresa intenta que la formación se 
realice dentro de la jornada laboral para facilitar la participación de todas las personas trabajadoras. 
En cuanto a la modalidad de impartición, se promueve tanto la formación presencial como online.  

Por último, indicar que en materia de igualdad, el personal ha recibido la siguiente formación:  

• Prevención de acoso laboral en la empresa: asesor/a confidencial, dirigida a 1 persona 
trabajadora en el año 2022 (hombre). 

• Curso de Prevención y sensibilización en materia de violencia y acoso laboral, dirigido a 1 
persona trabajadora en el año 2024 (hombre). 

. 

 

 Formación impartida en los últimos dos años (2023-2024) 

En relación con las acciones formativas impartidas en los años 2023 y 2024, indicar que sólo se ha 
realizado formación en el año 2024, año en el que se han impartido 2 cursos. En el año 2023 no se ha 
llevado a cabo ninguna acción de formación. 

La formación impartida ha sido de corta duración (inferior a 15 horas), 50,0% en modalidad online y el 
50,0% restante en modalidad presencial. La totalidad de la formación se ha impartido en horario laboral. 

3.5. PROCESO DE PROMOCIÓN 

En HIDRANTIA no existe en a la actualidad ningún procedimiento de Promoción Profesional en el que 
se recojan los criterios a tener en cuenta ni el modo de difusión de la vacante entre el personal de la 
empresa. No cuenta tampoco con planes de carrera ni un sistema de evaluación del desempeño.  

Esta circunstancia está directamente relacionada con al dimensión y estructura de la empresa, que no 
da lugar a la existencia de promociones profesionales. Hasta la fecha, en la empresa no se ha llevado a 
cabo ninguna promoción, ni a nivel jerárquico ni relacionada con un cambio de grupo profesional.  
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3.6. INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 

En el caso de la empresa objeto de análisis, al analizar los datos del total de la plantilla, se ha confirmado 
que las mujeres en este momento representan el 16,7%, y los hombres el 83,3% por lo tanto, se puede 
afirmar, sin lugar a duda, que nos encontramos ante una empresa masculinizada, dato que se 
corresponde con el sector al que pertenece.  

 Evolución global en los últimos años 2021-2024 

Analizando los datos de los últimos 4 años a ejercicio cerrado (2021, 2022, 2023 y 2024), observamos 
que la plantilla se ha mantenido estable en los últimos 4 años. Hay un ligero descenso en el año 2023 
(personal masculino), pero en el año 2024 se ha vuelto a los números iniciales.  

 

3.7. AUDITORÍA RETRIBUTIVA 

Para la negociación del presente plan, y como parte del diagnóstico, se afronta la auditoría retributiva 
que constata que:  

 Valoración de puesto de trabajo 

HIDRANTIA dispone de un sistema de VPT, que agrupa el catálogo de puestos (3) en 3 niveles. Para 
afrontar este proceso, ha utilizado la herramienta del Ministerio de Trabajo y Economía Social y el 
Ministerio de Igualdad. 

 Registro retributivo 
➢ Para el análisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, la organización 

cuenta con un registro retributivo de acuerdo con el artículo 28.2 del Estatuto de los 

Trabajadores y al RD 902/2020 con los valores promedio (en media y mediana) de los salarios, 

los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados 

por sexo y distribuidos por puestos de igual valor. 

➢ La empresa cuenta con un registro retributivo en salarios reales y equiparados 

➢ Los registros retributivos se han realizado atendiendo a la clasificación profesional de la 

empresa, en escalas o niveles de puesto de igual valor.  

➢ La empresa confirma que ninguna persona trabajadora ha solicitado el derecho de acceso al 

registro retributivo. 

➢ La empresa confirma que el número de personas trabajadoras que aparece reflejado en el 

registro retributivo coincide con el mismo número de personas perceptoras incluidas en el 

informe de nómina saliente del programa de gestión de nóminas de la empresa.   

Además, para la presente auditoría se ha elaborado: 

✓ Un registro retributivo con salarios reales agrupados por puestos de igual valor (niveles) como 

marca el RD 902/2020. 
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✓ Un registro retributivo con salarios equiparados, agrupados por puestos de igual valor con los 

datos equiparados generados por el sistema de nómina de la asesoría (A3) 

 
 Otros factores desencadenantes de las diferencias retributivas 
✓ Ante el reducido volumen de personal y puestos, en los que el contenido organizativo de sus 

funciones y responsabilidades son tan dispares, las posibilidades de promoción son muy 

limitadas, especialmente a nivel jerárquico y/o funcional. Sin embargo, sería recomendable 

establecer un procedimiento formal que regule las posibles promociones salariales y/o de 

categoría en base a la aportación individual de la persona. 

✓ Los procesos de selección no evidencian sesgos directos, pero la escasa presencia de mujeres 

en las nuevas incorporaciones confirma una segregación horizontal asociada al sector y la 

naturaleza de los puestos. 

✓ Las condiciones laborales (tipología de contratos, jornada y categorías), aunque presentan 

diferencias entre hombres y mujeres (jornada), no podemos afirmar que se deba a ningún tipo 

de discriminación por sexo.   

✓ La plantilla presenta una infrarrepresentación femenina significativa, con una única mujer y una 

estructura compuesta casi exclusivamente por hombres, perpetuando la segregación 

ocupacional. 

 Plan de actuación 

En base al análisis profundo afrontado, la auditoría establece el plan de acción que permitirá seguir 
mejorando en igualdad retributiva y que ha sido incorporado al II plan de igualdad. 

3.8. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, 
FAMILIAR Y LABORAL. 

Además de los permisos legalmente establecidos, en el año 2022 HIDRANTIA elaboró un Programa de 
conciliación de la vida personal, familiar y laboral en el que se recogen todas las medidas de conciliación 
implantadas en la empresa. El programa incluye también otras ventajas existentes en la empresa en 
materia de mejora de los permisos legales y beneficios sociales: 

➢ Flexibilidad horaria (entrada y salida). 
➢ Teletrabajo. Esta opción se aplica de manera flexible y se beneficia de ella el trabajador que 

ocupa el puesto de peón para la realización de tareas puntuales de tipo administrativo o de 
gestión asociadas al desempeño de su trabajo. 

➢ Espacio para la estancia de menores ante situaciones imprevistas. Según la información 
facilitada el personal puede acudir al centro de trabajo con sus hijos e hijas menores cuando 
no disponen de ayuda/servicio para su cuidado. 

➢ Se ha aprobado la ampliación en un día de los permisos por muerte o hospitalización de 
alguna persona familiar.  
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➢ Además del permiso legalmente establecido para realización de exámenes, cuando un 
trabajador o trabajadora esté realizando estudios para obtener un título académico o 
profesional, tendrá derecho a ausentarse el día previo al examen.  

➢ Se flexibiliza la posibilidad de acogerse a permisos no retribuidos.  
➢ Además, aunque no recogido expresamente en el programa de conciliación, hay que destacar 

la concesión de un permiso retribuido de un mes para un trabajador por motivos de estudios.  

A través de este documento, la empresa deja constancia, comunica y da transparencia a su política de 
fomento de la conciliación corresponsable.  

Una vez documentada la política de HIDRANTIA en materia de conciliación, el programa fue difundido 
entre la plantilla.  

Señalar además que, en el año 2022, la empresa elaboró un cuestionario para conocer las demandas 
del personal en materia de conciliación y satisfacción laboral. Dicho cuestionario se facilitó en las dos 
anualidades para su cobertura.  

En ambos años los resultados fueron positivos, ya que el personal conoce y reconoce que las medidas 
de conciliación implantadas en la empresa favorecen compatibilizar el trabajo con la vida privada, 
aunque no se recogieron propuestas de mejora, ni en 2022 ni en 2023.  

3.9. SALUD LABORAL  

La empresa dispone de un servicio de prevención de riesgos laborales de carácter externo. Dicho 
servicio realiza una evaluación anual de riesgos, habiéndose incorporado en el año 2024 la perspectiva 
de género en todos los procesos, desde la evaluación de los riesgos hasta la planificación de la actividad 
preventiva. 

La empresa no cuenta con un procedimiento de actuación en caso de maternidad o lactancia.  

En lo relativo al acoso laboral, por razón de sexo o sexual, la empresa cuenta con un Protocolo de 
prevención y actuación frente al acoso, en el que se detalla el procedimiento de actuación, indicando 
los principios del mismo, mecanismos de denuncia accesibles y confidenciales, así como un 
procedimiento de actuación, tanto de carácter formal como informal. La intervención se canaliza a 
través de una persona instructora que garante la objetividad, la confidencialidad y el respeto a las 
personas implicadas. Si así lo desea, la víctima podrá mantener contacto únicamente con la persona 
encargada de la instrucción del expediente.  

En cuanto a la difusión del protocolo y sensibilización del personal en esta materia, indicar que se llevó 
a cabo una reunión informativa en la que se hizo entrega a cada una de las personas trabajadoras del 
Protocolo de prevención y actuación ante el acoso sexual y el acoso por razón de sexo. Esta acción se 
realizó en el año 2022, y se recomienda que realice con cierta frecuencia, sobre todo si se producen 
nuevas incorporaciones.  

En relación con la formación, dos de las personas empleadas en la empresa realizaron en el año 2022 la 
actividad formativa “Curso de Prevención y sensibilización en materia de violencia y acoso laboral, 
como parte de la formación preventiva indicada en el Artículo 19 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, 
de Prevención de Riesgos Laborales, así como el artículo 12 de la Ley orgánica 10/2022, de 6 de 
septiembre, de Garantía Integral de la Libertad Sexual.” 
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Por último, iniciar que en el período de referencia, no se han identificado ninguna denuncia por acoso 
sexual, por razón de sexo ni acoso moral en el trabajo. 

. 

3.10.  VIOLENCIA DE GÉNERO 

En materia de Violencia de Género, HIDRANTIA aplica las medidas establecidas por ley, no se ha 
implantado en la empresa ningún tipo de protocolo o procedimiento que suponga una mejora. De 
todos modos, cabe destacar que, a fecha actual, no le consta a la empresa que ninguna persona 
trabajadora se encuentre en esta situación.  

3.11. LENGUAJE Y COMUNICACIÓN  

En HIDRANTIA se fomenta en todo momento la comunicación de la plantilla con la empresa, siendo ésta 
principalmente informal. De todos modos, se establecen diferentes canales, siendo los más habituales 
el correo electrónico o el teléfono.  

Señalar además que, para realizar un análisis sobre las prácticas de comunicación y el uso de un 
lenguaje inclusivo, se han revisado diferentes documentos de la empresa, tales como:  

- Convenio colectivo 
- Documentos internos de trabajo 
- Web corporativa 
- Descripciones de puesto de trabajo 

Una vez efectuada la revisión, podemos decir que, si bien la empresa muestra una clara intención hacia 
el uso de un lenguaje no sexista, todavía se observa un lenguaje masculinizado en algunos documentos, 
como por ejemplo en las descripciones de puesto, e incluso en la página web.  

En ese sentido, se recomienda una revisión de la documentación y página web, con la finalidad de 
eliminar el lenguaje sexista. 

 

3.12. POLÍTICAS DE RSE  

Aunque no tiene establecida una política de RSE como tal, HIDRANTIA presenta un enfoque de 
Responsabilidad Social Empresarial (RSE) se articulado principalmente en torno a tres ejes: 

1. Compromiso con la igualdad 

Desde septiembre de 2021, HIDRANTIA cuenta con un Plan de Igualdad entre mujeres y hombres, 
orientado a fomentar una cultura empresarial libre de discriminación de género. Este plan busca 
avanzar hacia una sociedad más justa y equitativa, promoviendo la igualdad real y efectiva en todos los 
niveles de la organización. 

2. Sostenibilidad ambiental 

La empresa ha implantado un Sistema de Gestión Ambiental conforme a la norma ISO 14001:2015, que 
incluye: 

• Evaluación del impacto ambiental de sus actividades según el ciclo de vida de los servicios. 
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• Control operacional sobre aspectos ambientales como toxicidad y consumo de recursos. 

• Promoción de buenas prácticas ambientales. 

• Objetivos específicos como la reducción de gases de efecto invernadero (GEI) y la formación y 
sensibilización ambiental. 

3. Relación con el entorno 

HIDRANTIA mantiene una estrecha colaboración con municipios gallegos y del norte peninsular, como 
Cabana de Bergantiños, Arzúa, Porto do Son, entre otros. Además, ha sido beneficiaria de fondos 
europeos para fomentar la innovación y consolidación empresarial, lo que refuerza su vinculación con 
el desarrollo local y regional. 

. 

3.13. CONCLUSIONES 

Finalmente, el diagnóstico recoge las principales conclusiones de informe e identifica las fortalezas y 

áreas de mejora de la empresa, que sirven de punto de partida para la negociación de las medidas del 

presente plan. 
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4. OBJETIVOS DEL II PLAN DE IGUALDAD 

4.1. OBJETIVO GENERAL: 

Alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, eliminando cualquier posible 
discriminación por razón de sexo en el ámbito de la empresa. 

4.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS DE CADA ÁREA DE INTERVENCIÓN: 

1. Área de selección y contratación. 
▪ Garantizar que los procesos de selección y contratación sean equitativos y libres de sesgos de 

género. 

2. Área de clasificación profesional y promoción 
▪ Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificación profesional. 

▪ Asegurar que, en el caso de existencia de vacantes, éstas se comuniquen internamente. 

3. Área de formación 
▪ Continuar formando y sensibilizando a toda la plantilla sobre la importancia de la igualdad de 

género y la diversidad. 
▪ Garantizar la participación en acciones formativas acordes al perfil y desarrollo profesional de la 

persona trabajadora. 

4. Área de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. 
▪ Promover un entorno laboral que facilite la conciliación entre la vida personal, familiar y laboral 

de toda la plantilla. 

5. Área de retribuciones y auditoría retributiva 
▪ Introducir la perspectiva de género en la política retributiva. 

▪ Mantener el principio de igualdad de retribución de hombres y mujeres por el desempeño de 

trabajos de igual valor. 

6. Área de infrarrepresentación  
▪ Garantizar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en toda la estructura de la compañía. 

Eliminar la segregación horizontal y vertical.  

7. Área de seguridad, salud laboral y equipamientos 
▪ Promocionar la seguridad y salud laboral de la plantilla desde una perspectiva de género. 

8. Área de prevención del acoso y diversidad 
▪ Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de 

situaciones de acoso. 

9. Área violencia de género 
▪ Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres víctimas de 

violencia de género contribuyendo así, en mayor medida, a su protección. 

10. Área de comunicación y publicidad inclusiva y no sexista 
▪ Garantizar que la comunicación interna y externa de la empresa refleje valores de igualdad, 

diversidad e inclusión.  
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11. rea de comunicación y publicidad inclusiva y no sexista 
▪ Fomentar la inclusión del sexo infrarrepresentado en la empresa.  
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5. MEDIDAS 

A continuación, se recogen las medidas negociadas para implementar en el II Plan de Igualdad de 

HIDRANTIA, indicando con * aquellas que son prioritarias. 

Área 1  PROCESO DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN  
Objetivo  1.Garantizar que los procesos de selección y contratación sean equitativos 

y libres de sesgos de género 

Medida 1.1 
Continuar aplicando la medida de acción positiva consistente en que, en condiciones 
equivalentes de idoneidad y competencia, en procesos de selección y promoción, 
acceda la persona del sexo infrarrepresentado. 

Indicadores de 
seguimiento 

- Número de procesos con identificación del puesto y departamento y número de 
candidaturas finalistas desagregadas por sexo 

- Sexo de la persona seleccionada/incorporada 
- % de procesos de selección realizados en los que se aplica criterios de discriminación 

positiva aplicados 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 1  

Fecha fin 
Durante la vigencia del Plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  
Responsable de 
implantación 

Personal encargado de la selección 

Personas 
destinatarias 

Nuevas incorporaciones 

Recursos asociados Recursos propios y/o externos 
 
Medida 1.2* 
(prioritaria) 

Diversificar las fuentes de reclutamiento para promover la candidatura de mujeres en 
puestos masculinizados 

Indicadores de 
seguimiento 

- Fuentes de reclutamiento utilizadas en cada vacante, identificando el nº de candidaturas 
recibidas desagregadas por sexo 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 1 

Fecha fin 
Durante la vigencia del Plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  
Responsable de 
implantación 

Personal encargado de la selección 

Personas 
destinatarias 

Nuevas incorporaciones 

Recursos asociados Recursos propios 
 

 

Área 2  CLASIFICACIÓN Y PROMOCIÓN PROFESIONAL 
 
Objetivo   

Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificación profesional. 

Medida 2.1* 
(prioritaria) 

Revisar anualmente la clasificación profesional de convenio de las personas asegurando 
la ausencia de desigualdades por razón de género.   

Indicadores de 
seguimiento 

- Número y porcentaje de personas desagregado por sexo, que han visto modificada su 
clasificación profesional. 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 8 

Fecha fin  
Mes 8 

Requiere revisión:  
Si, anual 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  
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Responsable de 
implantación Personal administración/Dirección 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla 

Recursos 
asociados 

Recursos propios  

 
 
Objetivo  
 

Asegurar que, en el caso de existencia de vacantes, éstas se comuniquen 
internamente. 

Medida 2.2* 
(prioritaria) 

Difundir las vacantes existentes en la empresa, así como los criterios a tener en cuenta a 
la hora de valorar una promoción.  

Indicadores de 
seguimiento 

- % de vacantes difundidas 
- Nº de personas trabajadoras de la empresa que se han postulado para una posible 

promoción, desagregado por sexo. 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 1 

Fecha fin  
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  
Responsable de 
implantación Personal encargado de la selección 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla 

Recursos 
asociados 

Recursos propios  

 
 
 

Área 3  FORMACIÓN 

Objetivo  
Continuar formando y sensibilizando a toda la plantilla sobre la importancia 
de la igualdad de género y la diversidad 

Medida 3.1* 
(prioritaria) 

Formar en igualdad y sesgos de género a todas aquellas personas que gestionan y/o 
dirigen equipos, así como a quienes intervienen en la toma de decisiones en materia de 
selección y promoción. 

Indicadores de 
seguimiento 

- Número de acciones formativas realizadas. 
- Número de participantes desagregado por sexo, por nivel jerárquico y puesto de trabajo. 
- Índice del contenido y duración de la formación. 
- Modalidad de impartición.  

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 9 

Fecha fin 
Mes 15 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  
Responsable de 
implantación 

Personal encargado de organizar la formación 

Personas 
destinatarias Mandos intermedios, jefes/as de equipo, Dirección y departamento de RRHH. 

Recursos asociados Recursos propios y/o externos 

 
Medida 3.2* 
(prioritaria) 

Realizar campañas de formación y/o de sensibilización en materia de igualdad dirigida a 
toda la plantilla. 

Indicadores de 
seguimiento 

- Número de acciones (campañas y/o formaciones) realizadas. 
- Canal utilizado. 
- Duración, objetivo y modalidad de impartición, en caso de ser acciones formativas. 
- Número de participantes/destinatarios desagregado por sexo. 
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Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 2 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual 
Responsable de 
implantación 

Personal encargado de organizar la formación 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla. 

Recursos asociados Recursos propios y/o externos 

 
Medida 3.3* 
(prioritaria) 

Mantener, como prioritario, la impartición de la formación en horario laboral. 

Indicadores de 
seguimiento 

- Número de formaciones realizadas y horario de formación (dentro o fuera de jornada 
laboral). 

- Duración y modalidad de impartición. 
- Número de participantes/destinatarios desagregado por sexo. 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 1 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  
Responsable de 
implantación 

Personal encargado de organizar la formación 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla. 

Recursos asociados Recursos propios y/o externos 

 

Objetivo: 
Garantizar la participación en acciones formativas acordes al perfil y desarrollo 

profesional de la persona trabajadora.  

Medida 3.4  
Definir, anualmente, la formación necesaria para todo el personal, adecuado a las 
funciones, tareas y competencias requeridas, fomentando el desarrollo profesional y 
garantizando la participación de hombres y mujeres en la misma. 

Indicadores de 
seguimiento 

- Evidencia de acciones de difusión realizadas  
- % de personas formadas desagregadas por sexo, nivel, y área de formación.  

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 6 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  
Responsable de 
implantación 

Personal encargado de organizar la formación 

Personas 
destinatarias Toda la plantilla. 

Recursos asociados Recursos propios y/o externos 

 
 
 
 

Área 4 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA 
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

Objetivo   
Promover un entorno laboral que facilite la conciliación entre la vida personal, 
familiar y laboral de toda la plantilla. 

Medida 4.1* 
(prioritaria) 

Difundir entre el personal el programa de conciliación elaborado en la empresa, 
asegurando que todo el personal esté informado.  



   

 

 II PLAN DE IGUALDAD HIDRANTIA │ 2025-2029 

20 

Indicadores de 
seguimiento 

- Evidencia de documento y difusión. 
- % de personal informado. 
- Número y porcentaje de medidas de conciliación disfrutadas vs solicitadas 

desagregadas por sexo (justificación causa denegación, en su caso) 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 3 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual Evaluación Bianual  
Responsable de 
implantación 

Personal administración/Dirección 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla. 

Recursos asociados Recursos propios. 

 

Medida 4.2 
Realizar campañas de difusión para fomentar la corresponsabilidad, promoviendo la 
acogida de medidas de conciliación por parte de los hombres.  

Indicadores de 
seguimiento 

- Nº de campañas/formaciones/eventos. 
- % de hombres que se acogen a medida de conciliación en la empresa.  

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 7 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  

Responsable de 
implantación 

Personal administración/Dirección 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla. 

Recursos asociados Recursos propios. 

 
 
 

Área 5 RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA 

Objetivo   Introducir la perspectiva de género en la política retributiva 

Medida 5.1  
Diseñar e implementar un sistema de retribución fija que garantice la objetividad y 
transparencia de las decisiones salariales. 

Indicadores de 
seguimiento - Documento explicativo de la política de retribución fija 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 13 

Fecha fin 
Mes 25 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  
Responsable de 
implantación 

Dirección 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla. 

Recursos asociados Recursos propios y/o externos 
 

Medida 5.2  
Implementar un sistema de evaluación del desempeño para garantizar la igualdad y 
objetividad en materia de revisión salarial y promoción.  

Indicadores de 
seguimiento 

- Documento explicativo 
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Área 5 RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 25 

Fecha fin 
Mes 35 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  

Responsable de 
implantación 

Dirección 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla 

Recursos asociados Recursos propios y/o externos 
 

Objetivo   
Mantener el principio de igualdad de retribución de hombres y mujeres por el 
desempeño de trabajos de igual valor. 

Medida 5.3* 
(prioritaria) 

Informar anualmente a la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad de las 
retribuciones medias de mujeres y hombres por nivel salarial. En caso de detectarse 
desigualdades, se valorará la realización de un plan que contenga medidas correctoras 
con plazo de aplicación. 

Indicadores de 
seguimiento - Informe registro retributivo 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 1 

Fecha fin  
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual ( 
Responsable de 
implantación 

Personal administración/Dirección 

Personas 
destinatarias 

Comisión de seguimiento. 

Recursos asociados Recursos propios y/o externos 

 

Medida 5.4 
Revisar y/o ampliar las DPT’s para que contengan una información más completa, tales 
como funciones, responsabilidades y principales condiciones de los puestos, entre 
otras, y revisar la VPT para asegurar que el valor del puesto se corresponde con las 
funciones, condiciones, requisitos, etc de los mismos. 

Indicadores de 
seguimiento 

- Evidencia de DPT’s  
- Nº de revisiones de VPT realizadas. 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 13 

Fecha fin  
Mes 23 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  

Responsable de 
implantación 

Personal administración/Dirección 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla 

Recursos asociados Recursos propios y/o externos 

 
Área 6 INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA  

Objetivo   
Garantizar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en toda la estructura de la 
compañía. Eliminar la segregación horizontal y vertical. 

Medida 6.1* 

Continuar aplicando medidas de acción positiva en los procesos de reclutamiento, 
selección y promoción, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, se 
incorpore a personas del sexo subrepresentado hasta que se alcance una composición 
equilibrada entre mujeres y hombres. 



   

 

 II PLAN DE IGUALDAD HIDRANTIA │ 2025-2029 

22 

Indicadores de 
seguimiento 

- Procesos -selección, contratación, promoción- en los que se aplica medidas de 
discriminación positivas, identificando sexo de la persona beneficiaria. 

- Informe de evolución estadístico de hombres y mujeres por nivel organizativo desde la 
aprobación del plan. 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 1 

Fecha fin 
Durante toda la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  
Responsable de 
implantación 

Personal encargado de los procesos de selección 

Personas 
destinatarias La plantilla presente y futura. 

Recursos asociados Recursos propios. 

 
Área 7 SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS 

Objetivo   
Promocionar la seguridad y salud laboral de la plantilla desde una perspectiva de 
género. 

Medida 7.1 
Revisar el Plan de prevención de Riesgos Laborales para integrar de forma transversal los 
factores psicosociales y emocionales con enfoque de género.  

Indicadores de 
seguimiento 

- El Plan de Prevención de Riesgos Laborales y la evaluación de puestos revisado y 
modificado.  
 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 3 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  

Responsable de 
implantación 

Personal administración/Dirección 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla. 

Recursos asociados Recursos internos y/o externos. 

 

Medida 7.2 
Revisar la ergonomía de los puestos para asegurar la adecuación a las características de 
las trabajadoras y trabajadores. 

Indicadores de 
seguimiento 

- Documento revisado 
- % de modificaciones realizadas 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 13 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  

Responsable de 
implantación Personal administración/Dirección 

Personas 
destinatarias Toda la organización 

Recursos asociados Recursos internos y/o externos. 

 
Área 8 PREVENCIÓN DEL ACOSO  
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Objetivo   
Asegurar que las presonas trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de 
situaciones de acoso. 

Medida 8.1* 
(prioritaria) 

Continuar realizando campañas informativas y de difusión del Protocolo contra el acoso 
sexual, laboral, por razón de sexo e identidad sexual y otras conductas contrarias a la 
libertad sexual y la integridad moral en el trabajo aprobado en la en seno de la comisión 
negociadora del plan de igualdad 

Indicadores de 
seguimiento 

- Evidencia de la difusión del protocolo 
- Nº de campañas realizadas 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 1 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  

Responsable de 
implantación Personal administración/Direccióni 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla. 

Recursos asociados Recursos propios y/o externos. 

 

Medida 8.2 
Informar anualmente a la comisión de seguimiento del plan de igualdad del número de 
denuncias de acoso en la empresa.  

Indicadores de 
seguimiento 

- Informe de seguimiento. 
- Nº de denuncias notificadas 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 1 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  

Responsable de 
implantación 

Personal administración/Dirección 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla. 

Recursos asociados Recursos propios. 

 

Área 9 VIOLENCIA DE GÉNERO 

Objetivo   
Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres 
víctimas de violencia de género contribuyendo así, en mayor medida, a su protección.  

Medida 9.1  Diseñar y aprobar un protocolo de atención a víctimas de violencia de género. 

Indicadores de 
seguimiento 

- - Documento elaborado 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 16 

Fecha fin 
Mes 22 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  
Responsable de 
implantación Personal administración/Dirección 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla. 
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Área 9 VIOLENCIA DE GÉNERO 
Recursos 
asociados 

Recursos propios  

 

Medida 9.2 

Informar a la plantilla, a través de los medios de comunicación interna, de los derechos 
reconocidos legalmente a las mujeres víctimas de violencia de género, de las mejoras que 
pudieran existir por aplicación de los convenios colectivos correspondientes y/o las 
incluidas en el Plan de Igualdad y el protocolo de atención a víctimas (en el momento en el 
que esté elaborado).  

Indicadores de 
seguimiento 

- Evidencia de la difusión. 
Número de actuaciones llevadas a cabo para dicha difusión. 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 6 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan  

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  

Responsable de 
implantación 

Personal administración/Dirección 

Personas 
destinatarias 

Toda la plantilla. 

Recursos 
asociados 

Recursos propios  

 

Área 10 COMUNICACIÓN Y PUBLICIDAD INCLUSIVA Y NO SEXISTA. 

Objetivo   
Garantizar que la comunicación interna y externa de la empresa refleje valores de 
igualdad, diversidad e inclusión.  

Medida 10.1 
Revisar y corregir el lenguaje y las imágenes que se utilicen en todas las comunicaciones 
internas y externas para asegurar su neutralidad e inclusión respecto al género y a la 
diversidad de la empresa. 

Indicadores de 
seguimiento 

- Documentos e imágenes revisadas. 
- Nueva documentación generada. 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 1 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  
Responsable de 
implantación 

Toda la organización. 

Personas 
destinatarias Toda la plantilla. 

Recursos 
asociados 

Recursos propios  

 

Medida 10.2* Difundir el II Plan de igualdad a toda la plantilla, así como a las nuevas incorporaciones 

Indicadores de 
seguimiento - Evidencia de difusión de plan 

Ejecución 
Fecha Inicio 
Mes 1 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  

Responsable de 
implantación 

Personal administración/Dirección 
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Área 10 COMUNICACIÓN Y PUBLICIDAD INCLUSIVA Y NO SEXISTA. 

Personas 
destinatarias Toda la plantilla. 

Recursos 
asociados 

Recursos propios. 

 

Área 11 RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA 

Objetivo   Fomentar la inclusión del sexo infrarrepresentado en la empresa.  

Medida 11.1 
Establecer alianzas con entidades del tercer sector, escuelas de formación o programas 
de inserción de mujeres. 

Indicadores de 
seguimiento 

- Registro contactos o Convenios de colaboración establecidos. 
- Nº Acciones realizadas 
- Candidaturas recibidas 

Ejecución Fecha Inicio 
Mes 25 

Fecha fin 
Durante la vigencia del plan 

Seguimiento Anual  Evaluación Bianual  

Responsable de 
implantación 

Personal Administración/Dirección 

Personas 
destinatarias 

Personal externo a la empresa 

Recursos 
asociados 

Recursos propios  
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6. CRONOGRAMA 

 

 

  

AREA MEDIDA M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15 M16 M17 M18 M19 M20 M21 M22 M23 M24 M25 M26 M27 M28 M29 M30 M31 M32 M33 M34 M35 M36 M37 M38 M39 M40 M41 M42 M43 M44 M45 M46 M47 M48
1 1.1
1 1.2
2 2.1.
2 2,2
3 3.1
3 3.2
3 3.3
3 3.4
4 4.1
4 4.2
5 5.1
5 5.2
5 5.3
5 5.4
6 6.1
7 7.1
7 7.2
8 8.1
8 8.2
9 9.1
9 9.2

10 10.1
10 10.2
11 11.1

AÑO 3 AÑO 4AÑO 1 AÑO 2

Durante todo el plan
Inicio de implantación
Fin de implantación
Seguimiento
Evaluación
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DEL II PLAN DE IGUALDAD 

El artículo 46 de la L.O 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, regula 
que los planes de igualdad establecerán, sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos 
fijados.  

La fase de seguimiento permitirá: 

✓ Verificar la coherencia de las medidas con los objetivos propuestos inicialmente. 

✓ Determinar el grado de ejecución de cada medida y del II plan en general y evaluar el impacto 

de las acciones realizadas en la organización.  

✓ Informar de la idoneidad y la suficiencia de los recursos asignados. 

✓ Medir los cambios, en término de igualdad, en la empresa como consecuencia de la 

aplicación de las medidas. 

Las partes firmantes acuerdan establecer los criterios del seguimiento durante la vigencia del II Plan de 
Igualdad, en los términos que aquí se establecen: 

7.1. COMISIÓN DE SEGUIMIENTO: 

Una vez aprobado el II Plan de Igualdad, las partes han acordado disolver la Comisión de Igualdad y 
constituir la Comisión de Seguimiento, que quedará constituida de la siguiente manera: 

En representación de la empresa: 

✓ Vicente Lourido Vázquez, ,  administrador 

En representación de la plantilla: 

✓ Alba Camañez Fariñas, , Secretaria Igualdade, Xuventude e LGTBI de CCOO 
do Habitat Galicia. 
 

Funciones: 

Las partes acuerdan que las funciones de la comisión de seguimiento quedan circunscritas a las 
siguientes: 

✓ Control de la puesta en marcha de las acciones negociadas en el II Plan de Igualdad. 

✓ Supervisar la ejecución del II Plan de Igualdad. 

✓ Recopilación e interpretación de los datos recogidos a través de los indicadores negociados en 

el Plan. 

✓ Valoración del impacto de las acciones, así como indagar cuáles no se han aplicado y el por qué. 

✓ Evaluar el nivel de cumplimiento de los objetivos. 

✓ Identificar y proponer aspectos de mejora. 

✓ Elaborar los informes de seguimiento y evaluación 
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✓ Revisar el II plan de igualdad como consecuencia de los resultados del seguimiento y 

evaluación. 

7.2. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

7.2.1 Periodicidad  

Las partes acuerdan realizar: 

- Reuniones de seguimiento: Realizar reuniones de seguimiento al finalizar el primer y tercer año 
desde la aprobación del plan. 

- Evaluación del Plan: Las partes acuerdan, tal y como establece el RD 901/2020 de 13 de octubre, 
que se realizará una evaluación intermedia (en el año 2 desde la aprobación del plan) y otra final, 
antes de terminar la vigencia del plan.  
 

7.2.2 Contenido de las reuniones 

El contenido de las reuniones se recogerá en el “informe de seguimiento”, en el que se reflejará:  

✓ El nivel de desarrollo de las acciones emprendidas, realizadas, no realizadas y en proceso de 

realización. 

✓ Las posibles causas que han dificultado la consecución de las acciones no realizadas. 

✓ Los cambios producidos en las acciones y el desarrollo del II Plan de Igualdad, entendiendo que 

es un documento flexible. 

✓ Las propuestas de mejora o revisión que orienten la implementación del II Plan de Igualdad. 

Las medidas del II plan de igualdad podrán revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con 
el fin de añadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna 
medida que contenga en función de los efectos que vayan apreciándose en relación con la consecución.  

Las evaluaciones deberán de tener en cuenta: 

✓ Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el II Plan de Igualdad.  

✓ Nivel de corrección de las desigualdades detectadas en el diagnóstico. 

✓ Grado de consecución de los resultados esperados. 

✓ El nivel de desarrollo de los resultados esperados. 

✓ El grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones, de ser el caso 

✓ El impacto de las medidas llevadas a cabo. 

El resultado de las evaluaciones será recogido en los denominados “informes de evaluación”. 

Para el correcto cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisión de Seguimiento y 
Evaluación, la empresa pondrá a disposición del órgano la información y documentación generada 
durante la implantación del II Plan de Igualdad. 
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8. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN DEL II PLAN DE IGUALDAD 

Cualquier modificación o revisión del II Plan de Igualdad deberá llevarse a cabo a través de la Comisión 
de Igualdad constituida al efecto. Además, resolverá las discrepancias que le sean planteadas por la 
Comisión de Seguimiento.  

Por tanto, la Comisión de Igualdad, será la encargada de: 

o Modificar o revisar el II Plan de Igualdad, si la modificación tiene un impacto significativo 

respecto al alcance del mismo. 

o Resolver las discrepancias que le sean planteadas por la Comisión de Seguimiento. 

En particular, el II Plan de Igualdad se revisará en los siguientes supuestos: 

o Cuando sea aconsejable modificar las medidas incluidas en el II Plan como consecuencia de los 

resultados del seguimiento y evaluación, previa propuesta de la Comisión de Seguimiento.  

o Cuando sea preciso adaptarlo a la legalidad vigente o se considere insuficiente como resultado 

de la actuación de la Inspección de Trabajo y Seguridad Social. 

o En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del estatus jurídico de la 

empresa. 

o Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus 

métodos de trabajo, organización o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de 

convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones 

analizadas en el diagnóstico de situación que haya servido de base para su elaboración.  

o Cuando una resolución judicial condene a la empresa por discriminación directa o indirecta por 

razón de sexo o cuando determine la falta de adecuación del II Plan de Igualdad a los requisitos 

legales o reglamentarios. 

La revisión conllevará la actualización del diagnóstico, cuando por circunstancias debidamente 
motivadas resulte necesario, así como de las medidas del II plan de igualdad, en la medida necesaria. 

Para acordar la modificación o revisión del II Plan de Igualdad se requerirá la conformidad de la mayoría 
de la representación de la empresa y de la mayoría de la representación de las personas trabajadoras 
que componen la Comisión de Igualdad.  

Procedimiento de Resolución de conflictos 

En caso de desacuerdo, las partes podrán acudir a los procedimientos de conciliación y/o mediación 
ante el organismo territorial y funcional competente y, en caso de no ser resuelta la controversia en este 
ámbito, quedará expedita la vía judicial o extrajudicial que, en cada caso, proceda. 
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9. DEFINICIONES 

En orden a garantizar la aplicación efectiva del principio de igualdad, se recogen en este apartado, las 
definiciones contenidas en la L.O 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, 
así como otras de carácter normativo: 

Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres. 

Supone la ausencia de toda discriminación directa o indirecta, por razón de sexo y especialmente las 
derivadas de la maternidad, la asunción de obligaciones familiares y el estado civil, (artículo 3). 

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo en la formación y en la 

promoción profesionales, y en las condiciones de trabajo. 

El principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ámbito del 
empleo privado y en el del empleo público, se garantizará en los términos previstos en la normativa 
aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajador por cuenta propia, en la formación profesional, 
en la promoción profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y 
en la afiliación y participación en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier 
organización cuyos miembros ejerzan una profesión concreta incluidas las prestaciones concedidas por 
las mismas, (artículo 5). 

Discriminación directa e indirecta. 

Se considerará discriminación directa por razón de sexo la situación en la que se encuentra una persona 
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atención a su sexo, de manera menos favorable que otra en 
situación comparable, (artículo 6). 

Se considera discriminación indirecta por razón de sexo la situación en que una disposición, criterio o 
práctica aparentemente neutros, pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a 
personas del otro, salvo que dicha disposición, criterio o práctica puedan justificarse objetivamente en 
atención a una finalidad legítima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y 
adecuados. 

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por 
razón de sexo. 

Acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

Sin perjuicio de lo establecido en el Código Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual 
cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que tenga el propósito o produzca el 
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno 
intimidatorio, degradante u ofensivo. 

Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento realizado en función del sexo de una 
persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, 
degradante u ofensivo. 

Se considerarán en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razón de sexo. 
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptación de una situación 
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón de sexo se considerará también acto de 
discriminación por razón de sexo, (artículo 7). 

Discriminación por embarazo o maternidad. 

Constituye discriminación directa por razón de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado 
con el embarazo o la maternidad, (artículo 8). 

Indemnidad frente a represalias. 

También se considerará discriminación por razón de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que 
se produzca en una persona como consecuencia de la presentación por su parte de queja, reclamación, 
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminación y a exigir el 
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, (artículo 9). 

Acciones positivas. 

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Públicos adoptarán 
medidas específicas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho 
respecto de los hombres. Tales medidas, que serán aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, 
habrán de ser razonables y proporcionadas en relación con el objetivo perseguido en cada caso. 

También las personas físicas y jurídicas privadas podrán adoptar este tipo de medidas en los términos 
establecidos en la presente Ley, (artículo 11). 

Derechos de Conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

Los derechos de conciliación de la vida personal, familiar y laboral se reconocerán a los trabajadores y 
trabajadoras en forma que fomenten la asunción equilibrada de las responsabilidades familiares, 
evitando toda discriminación basada en su ejercicio, (artículo 44). 

Igualdad de remuneración por razón de sexo. 

El empresario está obligado a pagar por la prestación de un trabajo de igual valor la misma retribución, 
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o 
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminación alguna por razón de sexo en ninguno de los 
elementos o condiciones de aquella. Un trabajo tendrá igual valor que otro cuando la naturaleza de las 
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de 
formación exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeño y las 
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes, 
(artículo 28 del Estatuto de los trabajadores).  
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1010. ANEXOS 
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Anexo I. Modelo de ficha de seguimiento 
 

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDA 

Medida  

Persona/Departamento Responsable  

Fecha implantación  Fecha de 
Seguimiento 

 

Indicadores de seguimiento Nivel de ejecución Causa de no inicio o finalización 

(Trasladar todos los indicadores incluidos en la ficha de 
medidas) 

Pendi
ente 

En 
ejecuc
ión 

Finaliz
ada 

Falta de Recursos 
humanos/Materiales/Tiempo/participación/Descoordina
ción con otros departamentos/Otros (especificar) 

     

     

     

     

Indicadores de proceso 

Adecuación de los recursos 
asignados 

 

Dificultades y barreras 
encontradas para la implantación 

 

Soluciones adoptadas (en su caso)  

Indicadores de impacto  

Reducción de desigualdades  

Mejoras producidas  

Propuestas de futuro  

Documentación acreditativa de la 
ejecución de la medida 

 

 

 

 

 




